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ОРГАНІЗАЦІЙНА КУЛЬТУРА ПІДПРИЄМСТВА
ЯК СЕРЕДОВИЩЕ ТА ОБ’ЄКТ УПРОВАДЖЕННЯ
УПРАВЛІНСЬКИХ ІННОВАЦІЙ
АНОТАЦІЯ. Розглянуто діалектичний взаємозв’язок управлінських
інновацій та організаційної культури підприємства. Проаналізова-
но організаційну культуру підприємства як середовище та як
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об’єкт упровадження управлінських інновацій. Визначено напрями
управлінських інновацій щодо зміни організаційної культури.
КЛЮЧОВІ СЛОВА: організаційна культура підприємства, управ-
лінські інновації.
ORGANIZATIONAL CULTURE AS AN ENVIRONMENT
AND AS AN OBJECT OF MANAGERIAL INNOVATIONS
IMPLEMENTATION
ABSTRACT. The article is devoted to study the dialectical relationship
between managerial innovations and organizational culture of the
company. The organizational culture of the enterprise is analyzed as
an environment and as an object of managerial innovations
implementation. The types of managerial innovations to change the
organizational culture are identified.
KEY WORDS: organizational culture, managerial innovations.
Вступ. Виходячи із суті організаційно-управлінських іннова-
цій [1, 2], їхнє успішне впровадження на підприємстві великою
мірою залежить від створення підтримуючої організаційної куль-
тури. Крім того, здійснення управлінських інновацій може вима-
гати змін в організаційній культурі. Таким чином, сприятлива ор-
ганізаційна культура підприємства з одного боку, створює сере-
довище, необхідне для впровадження управлінських інновацій, з
іншого — потреба внесення змін в організаційну культуру пере-
творює останню в об’єкт управлінських інновацій.
Постановка задачі (мета). Розглянемо діалектичний взаємо-
зв’язок управлінських інновацій та організаційної культури під-
приємства та визначимо напрями управлінських інновацій щодо
зміни організаційної культури.
Результати. 1. Організаційна культура підприємства як сере-
довище впровадження управлінських інновацій.
Відповідно до висновків Едгара Шейна [3], основи організа-
ційної культури підприємства закладаються його засновника-
ми/власниками та розвиваються, зміцнюються вищим керівницт-
вом. Виходячи з цього, організаційна культура є продуктом
управлінської діяльності та створює середовище для здійснення
впливу на поведінку персоналу, в тому числі при впровадженні
управлінських інновацій.
Фахівці зі стратегічного управління та управління змінами [4,
5] визначають вагоме місце організаційної культури підприємст-
ва в процесі впровадження стратегічних та інших змін. Зокрема,
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Лоуренс Дж. Гребіньяк зазначає, що організаційна культура
впливає на поведінку персоналу, а тому відповідна організаційна
культура є передумовою для успішного здійснення будь-яких
змін, у тому числі управлінських інновацій. С. Серто та Дж. Пітер
виділяють діагностику організаційної культури як один з етапів
упровадження стратегічних змін на підприємстві. При цьому ана-
ліз організаційної культури має здійснюватися під певним кутом
зору: чи сприятиме існуюча культура впровадженню змін на під-
приємстві, чи потрібно вносити зміни до організаційної культури.
2. Організаційна культура підприємства як об’єкт упрова-
дження управлінських інновацій.
Управлінські інновації, які спричинюють суттєві зміни на під-
приємстві, можуть потребувати змін в організаційній культурі.
Наприклад, якщо підприємство впроваджує стратегічні зміни,
необхідно вносити певні зміни до організаційної культури.
Фахівці не досягли консенсусу щодо можливості зміни органі-
заційної культури. Наприклад, Е. Шейн [3] вважає, що організа-
ційна культура важко піддається змінам. Дж. М. Мартін і С. Сіел
[6] виходять з того, що організаційна культура просто існує, а то-
му не може бути створеною або управлятися людьми. Інші
(К. Камерон, Р. Куінн) [7] зазначають, що організаційна культура
може змінюватись, але цей процес потребує багато часу та
управлінських зусиль. Вважаємо слушною думку Е. Шейна [3]
про те, що зміни організаційної культури можливі, адже, як пра-
вило, зміни стосуються лише окремих елементів, а не культури в
цілому.
З метою методичного обґрунтування процесу зміни організа-
ційної культури було створено динамічну теорію розвитку орга-
нізаційної культури. М. Дж. Хатч у 1993 році, ґрунтуючись на
трирівневій моделі організаційної культури Е. Шейна, запропо-
нував її динамічну модифікацію, у якій кожен з елементів або рі-
внів організаційної культури тісно пов’язаний з іншими та всі рі-
вні піддаються взаємному впливу. Наприклад, нематеріальні
базові припущення проявляються в цінностях, або, навпаки, цін-
ності змінюють або підтверджують базові припущення. Проакти-
вне проголошення відбувається, коли базові припущення членів
організації формують їх сприйняття, думки і почуття про світ і
про організацію, включаючи її цінності. З іншого боку, зворотне
проголошення відбувається, коли нові цінності підтверджують
існуючі базові припущення або змінюють припущення, якщо
цінності не співпадають з припущеннями, але виявилися успіш-
ними в реальності. У процесі впровадження цінності трансфор-
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муються в артефакти або, навпаки, артефакти змінюють або збе-
рігають існуючі цінності. Символізація — це процес, в якому ар-
тефакти набувають символічного значення або, навпаки, символи
відділяються від артефактів. У процесі інтерпретації відбувається
формулювання базових припущень, які виникають, або, навпаки,
припущення змінюються в результаті впливу нових символів.
Китайські дослідники [8] розвинули модель М. Дж. Хатча, по-
казавши динамічний розвиток організаційної культури відповід-
но до стадій життєвого циклу організації. Відповідно до запропо-
нованої моделі, на етапі народження організації натхнення
спостерігається в більшому ступені, ніж впровадження, перего-
вори та трансформація. Зокрема, надихаючий культурний меха-
нізм включає активне проголошення та інтерпретацію, за допо-
могою яких базові припущення щодо культури передаються від
ключових осіб організації іншим її членам через поширення цін-
ностей і забезпечення символічного представлення базових при-
пущень. На стадії зростання впровадження організаційної куль-
тури стає важливішим за інші елементи механізму її розвитку.
Впровадження включає активний процес матеріалізації базових
цінностей і надання артефактам символічного значення. Перего-
вори виходять на перший план серед інших механізмів форму-
вання організаційної культури на стадії зрілості. На цьому етапі
цінності та символи змінюються відповідно до нових артефактів.
Під час відродження організації трансформуються базові припу-
щення під впливом нових цінностей і символів.
Виходячи з припущення про необхідність і можливість змін
в організаційній культурі підприємства відповідно до змін у середо-
вищі та необхідності впровадження нових стратегій, визначимо ос-
новні інструменти зміни організаційної культури підприємства.
С. Сілверзвейг і Р. Ф. Аллен [9] ще 1976 року включили до мо-
делі організаційних змін такі заходи щодо зміни організаційної
культури: навчання та спрямування, вплив субкультури, лідерство
та моделювання, політики та процедури, системи інформування та
комунікацій, орієнтування на результат, заохочення за отримані
результати. Л. Дж. Гребіньяк [5] вважає ефективними такі важелі
зміни організаційної культури: персонал, система заохочення і ко-
нтролю, організаційна структура управління підприємством.
Таким чином, дослідники виділяють спільні ключові чинники
впливу на зміну організаційної культури підприємства: управління
персоналом і лідерство; інформаційна система та комунікації; сис-
тема контролю і заохочення, орієнтовані на досягнення стратегіч-
них цілей; організаційна структура управління підприємством.
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Узагальнення управлінського досвіду дозволяє визначити таку
послідовність внесення змін до організаційної культури підпри-
ємства [10]:
1) призначення керівників (лідерів) змін. Якщо на підприємст-
ві немає лідерів, здатних очолити зміни організаційної культури,
треба наймати нових;
2) діагностування відповідності організаційної структури за-
планованим змінам організаційної культури. Якщо існуюча стру-
ктура не сприяє досягненню нового стану культури, внесення
змін до організаційної структури управління підприємством;
3) побудова інформаційної системи та системи комунікацій,
які сприятимуть поширенню інформації на підтримку змін орга-
нізаційної культури підприємства;
4) впровадження системи контролю і заохочення, орієнтова-
них на досягнення стратегічних цілей підприємства та відповід-
них змін організаційної культури.
Запропонована послідовність процесу зміни організаційної
культури підприємства дозволить охопити всі сфери діяльності
та управління, зробити процес керованим та узгодженим.
Висновки. Таким чином, існує взаємозв’язок між організацій-
ною культурою та управлінськими інноваціями на підприємстві:
сприятлива культура формує середовище для впровадження
управлінських інновацій, які, в свою чергу, можуть бути спрямо-
ваними на зміцнення або зміну організаційної культури.
Можна зробити висновок, що організаційна культура, яка
сприяє впровадженню управлінських інновацій, не потребує змін.
Навпаки, якщо організаційна культура не створює сприятливого
середовища для впровадження управлінських інновацій, виникає
потреба внесення змін до організаційної культури. Організаційна
культура підприємства може бути змінена внаслідок зміни пер-
соналу, організаційної структури управління, інформаційної сис-
теми, системи заохочення та контролю.
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АНОТАЦІЯ. Соціальне підприємництво — визнаний у світі інстру-
мент подолання соціальних проблем. Разом з тим, важливим пи-
танням й досі є вивчення передумов його виникнення та етапів
розвитку. Аналіз історичної ретроспективи становлення та розвит-
